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 کرتقدیر و تش 

 و جل که طاعتش موجب قربت است و به شکر اندرش مزید نعمت. هر نفسی که فرو می
ّ
ي را، عز آید، حيات است و چون بر میرود ممدّ منت خدا

 واجب. بر هر نعمتی شکري  و  دو نعمت موجود است  مفرّح ذات. پس در هر نفسی 

گارش این رساله به پایان رسيده است بر خود واجب می وند متعال تدوین و ن جناب آقاي دانم که از استاد ارجمند اکنون که به یاري خدا

جعفر ترک زاده و جناب آقاي دکترعلی عسکري  اند و استاد بزرگوار جناب آقاي دکتر مرا همواره راهنما و مشوق بودهکه در این مسیر هادي پورشافعی  دکتر 

همچنين که با نظرات ارزنده خود مرا یار و یاور بوده
همیشگی من  اند سپاسگزاري نمایم. 

از دوستان عزیزم  خانم عزیزي  و خانم ثواب  که  قدم به قدم همراه 

 اند کمال تشکر را دارم .بوده 
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               چکیده

های ناپذیر، وجود قوانین و مقررات دست و پاگیر و مزاحمتهایی با ساختار انعطافهای نوین مدیریت، در سازماندر دیدگاه  

با توجه به تأثیر انگیزگی در کارکنان شده است. ها و همچنین عدم انطباق با تحولات محیطی، موجب بیناشی از محدودیت

این پژوهش بررسی پتانسیل  پتانسیل انگیزشی شغلی و رابطه آن با نوع ساختار سازمانی )تواناساز و بازدارنده(، هدف از انجام

باشد. روش تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر طرح شغلی و رابطه آن با نوع ساختار سازمانی دانشگاه بیرجند می انگیزش

 2931شاغل در دانشگاه بیرجند در سال  )152 (همبستگی است. جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان -توصیفیتحقیق، 

ای، بر اساس جدول گیری تصادفی طبقهنفر به عنوان گروه نمونه به روش نمونه 291دهند که از این تعداد، تشکیل می

( 2931زاده و محترم، ی نوع ساختار سازمانی )ترکپرسشنامه از آوری اطلاعات، جهت جمعانتخاب شدند.  و مورگان کرجسی

ها دراین پژوهش ی آنشده است که آلفا ( استفاده2932زاده و زینعلی، و پرسشنامه پتانسیل انگیزشی شغلی کارکنان )ترک

در دانشگاه بیرجند بدست آمده است. نتایج پژوهش نشان داد که بعد غالب نوع ساختار سازمانی  13/1و  12/1به ترتیب 

بازدارنده است و رابطه معناداری بین نوع ساختار سازمانی تواناساز با پتانسیل انگیزشی وجود ندارد. همچنین نتایج نشان داد 

بیشترین میانگین بعد پتانسیل انگیزشی  دارد ونده و پتانسیل انگیزش شغلی وجود که رابطه معناداری بین نوع ساختاربازدار

-تفاوت معنادار می 15/1( که بر این اساس در سطح  13/9ترین میانگین مربوط به هویت )( و کم19/9ازخورد )مربوط به ب

( ساختار تواناساز  مربوط به سازمان 11/9طرفه نشان داد بیشترین میانگین)همچنین نتایج آزمون تحلیل واریانس یک باشد.

ها از آزمون تعقیبی توکی باشد و به جهت مقایسه گروهمهندسی میی ( مربوط به دانشکده1/1مرکزی و کمترین میانگین)

(تفاوت 112/1( در سطح معناداری )93/1ها نشان داد که بین سازمان مرکزی و ادبیات با تفاوت میانگین)استفاده شدیافته

 معناداری مشاهده شد. 

   نده، پتانسیل انگیزشی شغلی: نوع ساختار سازمانی، تواناساز، بازدارهاواژه کلید                
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 .مقدمه3-3

ها است. تا قبل از دو تغییر و تحول در نحوه نگرش به سازماندر مباحث مدیریتی در دنیای امروز،  یکی از تحولات اساسی

ها ابزارهای عقلایی برای ایجاد هماهنگی و کنترل افراد در جهت تحقق اهداف شد که سازماندهه گذشته چنین تصور می

کنند. ورند و اداره میآدمند، آنها را به حرکت در میها روح میها در کالبد سازماندر صورتی که امروزه انسان اند،بوده

 (. 2911ها بدون وجود منابع انسانی نه تنها مفهوم نخواهند داشت بلکه اداره آنها نیز میسر نخواهد بود )مجیدی، سازمان

اند ها و شکست سازمان به این نتیجه رسیدهپی شناخت دلایل موفقیت نظران دربسیاری از محققان و صاحببر این اساس 

ها عواملی چون ساختار، تکنولوژی، فناوری و تجهیزات نیست، بلکه عواملی غیرمادی و معنوی توفیق سازمانکه تنها علل 

به ترین منبع در راستای اهداف سازمان (. بنابراین منابع انسانی با ارزش2911حقیقی،اند )ها مؤثر بودهبی سازماندر کامیا

بدین  .مورد پسند در راستای اهداف سازمان باید انگیزه هم داشته باشد . انسان برای ارائه رفتار مطلوب وآیندشمار می

منظور باید ابزار و وسایل انگیزش را شناخت و آنها را به موقع و توسط مدیران لایق و شایسته به کار گرفت تا چنین مهمی 

سازی برای بهبود عملکرد هع، زمینلذا لازم است برای توسعه سرمایه انسانی سازمان و به تب(. 2911محقق شود )رفیعیان، 

های آموزشی نیز از این قاعده  سازمان. آن، به توسعه دانش، توانمندی و البته انگیزش نیروهای انسانی سازمان پرداخت

برای موفقیت سازمان یا سیستم  ،حیاتی و همچنین کارکردی سعه سرمایه انسانی اهمیتی اساسی،مستثنی نیستند. تو

امروزه در مدیریت نیروی  آموزشی مورد نظر در ایفای نقش و رسالت شایسته و بایسته خود در جامعه دارد. در این راستا

-انسانی یکی از موضوعات مورد توجه، تأمین نیازهای کارکنان در جهت ایجاد انگیزه برای بالا بردن کیفیت کار آنان و بهره

ساختار  برای رسیدن به این منظور، (.1111، 2)آدامز و بوندباشد چه بیشتر از نیروی انسانی در سازمان می گیری هر

آمیز نی و همچنین اجرای مؤثر و موفقیتتوان به اهداف فردی و سازمال آنکه ابزاری است که توسط آن میسازمانی به دلی

 توجه با پژوهش، از فصل این در بنابراین .دانستگشای بسیاری از مشکلات رهتوان گها دست یافت، میوظایف و مسئولیت

 و شده پرداخته شده، مطرح هایفرضیه و اهداف پژوهش، این انجام ضرورت و اهمیت مسأله، بیان به پژوهش، موضوع به

قسمت،چارچوب در این . شد خواهند تعریف عملیاتی و نظری یجنبه دو از پژوهش در موجود متغیرهای نهایت در

  .مفهومی به کار رفته در این پژوهش نیز تشریح گردیده و در ادامه آمده است
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 بیان مسئله. 3-2
 

نظران باشد. صاحبها، تکیه بر نیروی انسانی )کارکنان( آنان میدر عصر تغییر کنونی، تنها منبع قدرت و ماندگاری سازمان

-که پیشرفت فنباشد. با وجود اینپذیر نمیمتعهد تحقق اهداف سازمان امکانمعتقدند که بدون نیروی انسانی ماهر و 

ها را به سمت مجازی بودن )یعنی عدم تمرکز نیروی انسانی از نظر جغرافیایی و کم شدن تعداد های ارتباطی، سازمانآوری

یازمند وجود افرادی است که در دهد اما در هرحال تحقق اهداف اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی و ... نکارکنان( سوق می

ها که از تغییرات ها و به خصوص دانشگاه(. بنابراین سازمان2911ایاغ، کنند )علوی، خصری و قزلقالب سازمان فعالیت می

ها که توانایی تطبیق و مقابله با این شرایط را داشته باشند و بتوانند بر سایر دانشگاهعصر حاضر مصون نیستند، برای این

 خود تکیه کنند.  با انگیزههای کارکنان یشی بگیرند، باید بر توانمندی و قابلیتپ

از  اما(. 1111، 2شود )آیکنترین سرمایه هر نوع سازمان محسوب میترین و گراننیروی انسانی کمیاب به عبارت دیگر،

کنند، وجود ها زندگی میدر سازمان ی صنعتی امروزیهای جامعهها به دلیل قرارگرفتن در معرض ویژگیآنجا که انسان

های کیفی سرمایه  ترین ویژگی ترین و اساسی ی کاری یکی از مهمدر واقع انگیزه. یابدی کاری نمود می عاملی به نام انگیزه

وری  شان گردد؛ ضمن آنکه خود در افزایش بهره تواند موجب افزایش عملکرد آنان در انجام وظایف انسانی است که می

نتیجه انگیزش یکی  در (.1111)آیکن، مندی شغلی باشد تواند عاملی جهت افزایش رضایتمان نقش اساسی دارد و میساز

های اصلی رفتار و به عنوان چراهای رفتاری و پی بردن به دلیل واقعی انجام امور شناخته شده است که عملکرد  از پایه

ای از نیروهای درونی و بیرونی که  به صورت مجموعه ر،انگیزش در کالذا  (.2939لی، ئنا) گیرد افراد بدون آن شکل نمی

چنین انگیزش در کار، هم. یابدکند، بروز و ظهور می مربوط به کار را تعیین می شروع، شکل، جهت، شدت و مدت رفتار

 (.1119، 1ناستی) های محیط کاری است های فردی، ماهیت کاری و ویژگی ی تلفیق خصیصه نتیجه

ها بدان توجه اندکی شده است ی انگیزشی که در اغلب پژوهشپتانسیل انگیزشی یا توان بالقوه مفهومبه عبارت دیگر  

 و پیچیده کارهای به افراد واکنش چگونگی باشد و منظور از آن،( می2311) 9و اولدهام نبرگرفته شده از مدل هاکم

 و شغل هایویژگی میان ارتباط اول،: باشدمی موقعیتناشی از دو باشد که در زمینه شغلی ای میشغلی، حرفه پرکشمکش

 معنی بدان اول ارتباط باشد، میپیامد متغیرهای و روانی هایحالت و اوضاع بین ارتباط دوم، روانی؛ هایحالت وضعیت

 نخواهند موفق ایتجربه چنین کسب به دارند، ضعیفی رشد به نیاز که افرادی گردد، ترقوی شغل هایویژگی اگر که است

 تا دهند،می پاسخ ترمثبت حاکم، روانی اوضاع به نیرومند رشد به نیاز با افراد که، است آن یدهنده نشان دوم ارتباط. شد

 (. 5: 2912 محمدی، و درانی) دارند ضعیفی رشد به نیاز که کسانی

ی برامورد نظر یا تحصیلی  ایدر موقعیت شغلی، حرفه بالقوه موجودی کل و آمادگی توانبه عبارت بهتر پتانسیل انگیزشی 

ی سازمانیِ کننده به عنوان یک مداخله تواند( و می2932مقدم،  بذرافشان، زاده، محمدیترک) است افراددر  زهیانگ جادیا

تر تر کردن، انگیزاننده( با هدف چالشیهای دانشگاهی، قلمروهای اداریطراحی شده، برای بازسازی حرفه )و در محیط
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انگیزش با پدید آوردن در واقع (. 2315، 2کردن و ایجاد رضایت بیشتر در افراد به کار گرفته شود )مویلر و فیتزجرالد

هر نماید و پتانسیل موجود در کار و فعالیت در جهت رفع و برآورده شدن نیاز می احساس نیاز در فرد او را وادار به انجام

توان از بالا بودن هنگامی میبا این وصف،  ی انجام آن کار خواهد بود.ی کمیت، کیفیت، میزان و نحوهفرد تعیین کننده

های آزادی عمل، بازخورد و حداقل یکی از سه متغیر تنوع وظایف، توان انگیزشی یک قلمرو شغلی سخن گفت که ویژگی

ـ در سطح بالایی قرار داشته باشند )درانی و محمدی، گردندن آن منتهی میی با معنا بودبه تجربهـ که هویت و اهمیت 

اند، که از میان آنها های گوناگونی به بررسی این امر پرداختهبرای سنجش و تعیین عوامل مؤثر بر عملکرد، مدل(. 2912

ای کاری متمرکز است، اشاره هدر محیط های انگیزشی خصوصاً( که بر ویژگی2311لدهام )وتوان به مدل هاکمن و امی

 من، 1فاتوروچ) باشدمی کار به افراد هایپاسخ و شغل خصوصیات میان روابط یکننده توصیف وریتئبطور کلی این  نمود.

 بالاترین در ها،آن با مرتبط روانی حالات و شغل خصوصیات میان روابط هرگاه بودند، معتقد اولدهام و هاکمن(. 2: 2333

 بدین. یابدمی تحقق روانی حالات و خصوصیات با مرتبط نتایج و دارد را میزان بالاترین نیز شغلی انگیزش باشد، خود حد

 ادراک پرسشنامه، این. نمودند طراحی را شغل هایویژگی یپرسشنامه شغل، هایویژگی وریتئ بررسی برای آنان منظور

-می را انگیزش و رشد به نیاز شدت و کاری و شخصی پیامدهای و مختلف روانی حالات شغل، ویژگی 5 از را کارکنان

 شاخص یمحاسبه کمک با دهند،می انجام را مختلفی مشاغل که را افرادی انگیزش میزان توانستند آنان ادامه در. سنجد

 . نمایند بینیپیش را (SPM) های شغلمدل ویژگی انگیزشی یبالقوه

 شناخت و عاطفه رفتار، یحوزه در را افراد هاینگرش محیط و شرایط، به معطوف ادراکاتاولدهام،  و هاکمن عقیدة به 

تر این مدل درصدد است تا با استفاده از گسترده(. در نتیجه، 2911پور، پرور و آتشدهد )وکیلی، گلمی قرار تأثیر تحت

شغل کارکنان، بهبود عملکرد و رضایت را در ی فعالیت و اعطای فرصت بیشتر برای موفقیت و رشد فردی، در کردن حوزه

 بیشتری تناسب شغلش و فرد میان اندازه هر که اعتقادند این بر اولدهام و هاکمن (.2332، 9آنان ایجاد نماید )سینگر

 از اولدهام و هاکمن هدف. شد خواهد بیشتر وظایفش انجام برای فرد درونی یانگیزه نسبت همان به باشد، داشته وجود

 انگیزش احساس کار مطلوب انجام برای کارکنان که نحوی به باشدمی کار سازماندهی چگونگی تعیین مدل، این یهئارا

 های صورت گرفته توسط محققان، مدل مذکور، پنجبر اساس پژوهش (.2913 ملکیان، و واعظی شهبازی،) کنند درونی

قرار داده و  تأثیر تحت داریمعنی طور ی افراد را بهبازخورد، انگیزهتنوع وظایف، اهمیت، هویت، استقلال و  ویژگی کلیدی

دلیل آنکه  به های کلیدیویژگی ( این1113) 2و ریسل بانال باور گردد. بهموجب می آنها در خاصی را انگیزشی حالت

 شوند کهانگیزشی خاصی میگردند سبب ایجاد حالت می افراد در مثبت شناختی و عاطفی ایجاد و تقویت حالات به منجر

 .آورندمی فراهم آنها در را عملکرد تقویت یاست که زمینه مثبت شناختی عاطفی و حالات همین واقع در

ای  بدیل خود، از جایگاه ویژه در مدیریت رفتار سازمانی و منابع انسانی، ایجاد انگیزه به دلیل نقش بیتوان گفت لذا می

نظران از گذشته تا حال هر یک از منظری خاص به آن نگریسته و به توصیف آن صاحباز این رو . برخوردار است

توانند در تحقق اهداف سازمان به های آنان میرو مدیران با احاطه به نحوه انگیزش کارکنان و انگیزه. از این اند پرداخته
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باشند. فراهم نبودن عوامل انگیزش شغلی و  کمک کارکنان به سهولت گام برداشته و در انجام سایر وظایف خود نیز موفق

شود، گر میهای تحقق نیافته جلوهعدم ارضای نیازهای کارکنان در سازمان به صورت بازدهی کم، سوددهی پایین و هدف

م زیرا کارکرد کارکنان رابطه تنگاتنگی با میزان رضایت آنان دارد. در واقع اگر یک شغل بتواند شرایطی را برای فرد فراه

سازد که نیازهای وی ارضاء شود در بازدهی او بسیار مؤثر خواهد بود. بدین جهت ارزیابی نیازهای افراد در سازمان و 

 و شد گفته که مطالبی به توجه .(2911باشد )حقیقی،  اولویتی که برای هر کدام از آنها قایلند در خور توجه فراوان می

 تحولات و هافعالیت روند نبودن مشخص و ناپذیریبینیپیش با هاسازمان ،حاضر دنیای بر محوریدانش عصر بودن حاکم

 که دارند نیاز نوینی هایاندیشه به شرایط این در هاسازمان (، لذا2913بابادی،  و مؤید سیادت،) باشندمی مواجه آینده

 سازد. همگام جدید شرایط با و نجات نابودی از را سازمان و شده دمیده سازمانی کالبد در روح، همانند

ایجاد بستر مناسب جهت بهبود سرمایه انسانی کارکنان دانشگاه مؤید آن است که  مدیریت علم به مرتبط تحقیقات نتایج 

بر میزان بهبود سرمایه  در و کهشود از طریق نوع ساختار سازمانی دانشگاه که از آن به عنوان کالبد اصلی سازمان یاد می

رسمی بین افراد در بر این اساس ساختار سازمان از طریق الگویی از روابط رسمی و غیرمستثنی نیست د افزایانسانی می

سازمان )دانشگاه(، از یک سو بر کیفیت و سطح سرمایه انسانی دانشگاه تأثیر خواهد گذاشت و از سوی دیگر بر میزان 

 اعمال کنترل به منجر ساختار(. 2912، 2خواهد بود )هال آوری، توانمندی، تعهد و رضایت کارمندان مؤثرخلاقیت، نو

مختلف  سطوح در سازمانی هایکنش برای است میدانی و (2931اعرابی،  ؛1113 ،1جاج و رابینز)گردد می سازمان اعضای

 باشد.می خود خاص هایو ویژگی عناصر ابعاد، دارای که یابدمی وسیعی قلمرو  عملاً ساختار تعریفی، چنین (. با2912هال، )

 بدیهی شد. خواهد متجلی مختلفی انواع در خود، هایویژگی و عناصر ترکیب ابعاد، به بسته سازمانی، ساختار اساس، همین بر

 سازمانی ساختار که شودمی لذا ملاحظه داشت. خواهد را خود ویژه اثرات بالطبع و کارکرد خود، نوبه به نیز نوعی هر است که

 این از و باشد؛ داشته مختلف هایرده و سطوح در سازمان اثربخشی و عملکرد کیفیت در ایکنندهتعیین اثر و نقش تواندمی

 (. 1119 ،9هوی(دارد  از آن باز یا ساخته توانا سازمان سلامت تحقق راستای در سازمان را طریق

 و هوی(است  شده بندیدسته 5و بازدارنده 2تواناسازنوع  دو به ساختار جدید، نسبتاً بندیدسته یک در اساس، همین بر

 (سوئیتلند و هوی توسط ابتدا بازدارنده و تواناساز (. ساختارهای1111و  1115، 3میسکل و هوی ؛1112 و 1111، 1سوئیتلند

 رسمیت، بعد چهار بر مشتمل و یافت ( توسعه1111 و 1115هوی و میسکل ) توسط سپس و شد مطرح (1112 و 1111

 و ایتوسعه هایاستراتژی ها،ویژگی دارای هریک ساختارها گونه این گردیده است. سازیمفهوم  زمینه، فرایند و تمرکز،

 به منجر بازدارنده ساختار و است کارکردی ماهیت دارای تواناساز ساختار کلی، به طور باشند.می متفاوتی کارکردی تبعات

در این بین ساختار تواناساز ترکیبی از اقتدار و اختیار است که در (. 1111و  1115شود )هوی و میسکل، می کژکارکردها

-کنند و هم برای استفاده از قدرت و نقش خود توانمند هستند در مقابل در ساختار بازآن افراد هم احساس اعتماد می

                                                           
0
 Hal 

2
 Robbins. & Judge 

3
 Hoy 

4
 Enabling 

5
 Hindering 

6
 Sweet land 

7
 Miskel 



   08 

  

وری است و مدیران از قدرت خود جهت آها به نحوی است که مانع خلاقیت و نودارنده، سلسله مراتب و قوانین و رویه

 (. 1111؛ هوی و میکسل، 1112، 1111کنند )هوی و سوئیتلند، دهی به مرئوسین استفاده میکنترل و دستور

با توجه به نقش تأثیرگذار کارکنان در محیط دانشگاه در جهت حل مشکلات سازمانی، دانشگاه باید تمرکز خود را بر شغل 

که هر شغل در راستای نیل به اهداف و انجام باشد، قرار دهد. با توجه به این ماهیت و هویت سازمان میکارکنان که معرف 

شغلی با ساختار  های پتانسیلی برخی  ویژگیباید موجد و موجب ساختار سازمانی مناسب باشد، لذا رابطه وظایف،

توانند در تحقق  های آنان میانگیزش کارکنان و انگیزه. از این رو مدیران با احاطه به نحوه قابل بررسی است سازمان،

فراهم نبودن عوامل  به سهولت گام برداشته و در انجام سایر وظایف خود نیز موفق باشند. اهداف سازمان به کمک کارکنان

نیافته  های تحققانگیزش شغلی و عدم ارضای نیازهای کارکنان در سازمان به صورت بازدهی کم، سوددهی پایین و هدف

شود، زیرا کارکرد کارکنان در رابطه تنگاتنگی با میزان رضایت آنان است. در واقع اگر یک شغل بتواند شرایطی گر میجلوه

را برای فرد فراهم سازد که نیازهای وی ارضاء شود در بازدهی او بسیار مؤثر خواهد بود. بدین جهت ارزیابی نیازهای افراد 

 (. 2919)الوانی،  باشدبرای هر کدام از آنها قایلند در خور توجه فراوان میدر سازمان و اولویتی که 

انگیزه دیگر در بسیاری و سؤالات این چیست، کار به علاقگیبی و شغل به علاقه علت کارند، کم برخیاینکه چرا  کنکاش

 هاضرورت از یکی سالم هایانگیزه به دهیجهت در کار انگیزه بودن دارا(. 2911حقیقی، ) شودمی خلاصه کارکنان های

 رضایت چگونگی شان،مشاغل از افراد هایخواست کارکنان، رفتار هایشیوه . بررسیاست انسانی منابع صحیح کاربرد در

هر چند صاحب نظران انواع گوناگونی از  .نمایندمی جلب افراد انگیزش لهأمس طرف به را اذهان قبیل، این از مسائلی و آنها

اند اما آنچه که بیش از هر چیز دارای اهمیت است انتخاب ساختار سازمانی ساختار را در طی سالهای متمادی ارائه کردنده

 است.متناسب با شرایط سازمانی 

توان استنتاج نمود که جهت شناخت سازمان و بررسی رفتار اعضای نظران علوم رفتاری میهای صاحبهمبتنی بر نوشت

گردد. م عوامل نافذ و مؤثر بر آنها از جمله ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزش شغلی،گامی اساسی تلقی میآن،ادراک و فه

نماید تا با آگاهی و پنداشت صحیح نسبت به ساختار سازمانی رد بحث به مدیران سازمانی کمک میشناسایی عوامل مو

سیل انگیزشی کارکنان ،اقدامات نظام مندی در خصوص حاکم بر سازمان، مبانی نفوذ و چگونگی پیوند ساختار و پتان

توان های این پژوهش میمدیریت و بهسازی ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزش به عمل آورند. همچنان  با ابتنا به یافته

لی، با یکدیگر گونه استنتاج نمود که ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزش شغلی و ابعاد پویای آن در فضا و جریانی تعاماین

 (.2913یابند )هچ، عطف میپیوندی من

سازمانی  شغلی و ارتباط آن با نوع ساختار بر اساس جستجوی انجام شده تاکنون پژوهشی در زمینه پتانسیل انگیزشی

 هایی با محوریت ساختار سازمان و انگیزش شغلی به صورت جدا از هم صورت گرفته استانجام نشده است. تنها پژوهش

 ها اشاره خواهد شد.چندی از آنبه نتایج  است که اخیر هایسال در آن رواج و مفهوم این بودن نو از حاکی که

( در پژوهشی با عنوان نوع ساختار سازمانی و منابع قدرت مدیران در واحدهای ستادی دانشگاه 2932) شهرکی معینی

های ستادی دانشگاه شیراز از نظر کارکنان ساختار تواناساز شیراز به این نتیجه رسید که ساختار سازمانی غالب در واحد

 اند.معنادار منابع قدرت مدیران شناخته شده بینی کننده منفی واست که پیش
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( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین نوع ساختار دانشگاه و سرمایه اجتماعی با رضایت تحصیلی 2931محترم ) 

کننده مثبت و معنادار سرمایه اجتماعی بینیین نتیجه دست یافت که ساختار سازمانی پیشدانشجویان دانشگاه شیراز به ا

 است. 

پذیری  ( طی گزارش پژوهش خود بیان کردند، بین ساختار سازمانی مکانیکی با عدم مسئولیت2911کسرایی و علیرحمی )

( و 2332) 2در پژوهش انجام شده توسط شورتس داری وجود دارد.ی معنااعتمادی در بین افراد رابطه و وجود جوی از بی

ساز، از طریق ایجاد احساس شایستگی و مالکیت ( نیز این نتیجه به دست آمد که بین ساختار توانا1112هوی و سوئیتلند )

آوری  نفعان آموزشی، بهبود کیفیت خدمات آموزشی، توسعه و افزایش سطح رضایت فراگیران و نوها در بین ذیبر فرصت

-ها، روشنساز با هدایت رفتارنظران نیز بین ساختار سازمانی تواناداری وجود دارد. از دیدگاه برخی از صاحبی معنارابطه

؛ هوی و میکسل، 2333داری وجود دارد )آدلر، ی معناسازی اشخاص رابطهها، کاهش فشار توانمندسازی مسئولیت

ی قوی با ساز دارای رابطههای تواناهش خود اظهار داشتند که ساختار( نیز در گزارش پژو1119) و هوی 1(. گست1111

کنند که در این مراکز و مؤسسات آموزشی مدیران به ها بیان میباشند. بر این اساس، آناعتماد مدرسان به مدیران می

نفعان آموزشی در بین ذی هااعتبار آنی بیها تعیین کنندهشوند و رفتار آنعنوان مظهر ساختار سازمانی محسوب می

 زیر اشاره نمود. توان به مواردهایی انجام گرفته که میهای شغلی نیز پژوهشخواهد بود. در زمینه ویژگی

های شغل بر اساس مدل هاکمن و اولدهام با خلاقیت در ی ویژگیرابطه»در پایان نامه خود با عنوان  (،2931پور )دقتی

-مهارت، هویت های شغل )تنوع های ویژگیبه این نتیجه رسید که هر یک از مؤلفه« بیرجندکارآفرینی کارکنان دانشگاه 

داد که  نشان نتایج چنینهمداری دارند. ی معنیتکلیف، استقلال و بازخورد( با خلاقیت کارکنان رابطهتکلیف، اهمیت 

 و فرجی ی خدمت کارکنان دانشگاه وجود ندارد.های شغل و نیز خلاقیت با سابقهارتباط معناداری بین هر یک از ویژگی

 و پرستاران پزشکان کارمندان، میان در شغلی رضایت روی شغل هایویژگی مدل تأثیر و نقش 2913 در سال همکاران

 بین معناداری ارتباط گرفتند نتیجه داده و قرار مطالعه مورد را تهران پزشکی علوم دانشگاه پوشش تحت هایبیمارستان

 .دارد شغلی رضایت روی را تأثیر بیشترین انگیزش بالقوه شغلی ماهیت و دارد وجود شغلی رضایت و توان

 مورد آنان شغلی رضایت با برق نیروی توزیع شرکت کارکنان میان در را شغل هایویژگی مدل یرابطه( 2912) رحیمی 

(، 2931زینعلی )دارد.  وجود معناداری یرابطه کارکنان بین در متغیر دو این میان است کرده مشخص و داده قرار بررسی

گری جوّ ی بین نوع ساختار سازمانی و پتانسیل انگیزشی تحصیلی دانشجویان با واسطهدر پژوهشی تحت عنوان رابطه

-ی میبینی کننده مثبت و معنادار پتانسیل انگیزشی تحصیلکلاسی به این نتیجه رسید که ساختار سازمانی تواناساز پیش

 باشد. پتانسیل انگیزشی تحصیلی دانشجویان نمیی معنادار بینی کنندهباشد اما ساختار سازمانی بازدارنده پیش

 به نتایج. دادند قرار بررسی مورد مدیران روی بر را شغلی هایویژگی مدل اثربخشی پژوهشی در ،(1111) 9کئون و ساودرا

 اثربخش هایفعالیت و هاحالت با مثبتی ارتباط ،مهارتتنوع  و استقلال وظیفه، اهمیت: که است آن از حاکی آمده دست
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 مدیران رشدی نیاز چنینهم. داشتند ناخوشایند هایفعالیت با منفی ارتباط بازخورد، و وظیفههویت  که حالی در داشتند،

  .کرد تعدیل توانمی کاری غیراثربخش و کاری اثربخش هایحالت و شغلی هایویژگی ترکیب طریق از را انگیزش به

تواند در عملکرد با این وصف، نظر به اینکه نوع ساختار سازمانی و نیز میزان و کیفیت پتانسیل انگیزشی شغلی کارکنان می

-ریزیتواند در اصلاح و بهبود راهبردها و برنامهسازمان مؤثر باشد، بررسی رابطه بین این متغیرها و نتیجه حاصل از آن می

های کاری و بهبودی در روند کار، تجدید نظر در های دانشگاهی جهت افزایش بازدهی کاری کارمندان، شناخت انگیزه

-ها تمرکزی و دست و پاگیر و توسعه شبکه ارتباطی در بخشساختارهای متمرکز دانشگاهی، تغییر در بعضی از سیاست

د انگیزشی شغلی مؤثر افتد. بر این اساس در این تحقیق تلاش خواهد شهای آموزشی جهت افزایش پتانسیل های یا گروه

-رابطه آن با پتانسیل انگیزشی شغلی کارکنان دانشگاه بیرجند پرداخته مینوع ساختار سازمانی دانشگاه و  که به بررسی

 شود.

 ضرورت و اهمیت پژوهش. 3-1
شغل رابطه دارند و در ایجاد رضایت و بازدهی بیشتر افراد عوامل انگیزشی دنیای کار عواملی هستند که با ذات و ماهیت 

ها بررسی عوامل مؤثر بر انگیزش بیش از پیش امروزه با توجه به تغییرات و تحولات کلی در سطح سازمان تأثیر مثبت دارد.

مؤثر بر  ضرورت است، به عبارت دیگر با رشد و پیشرفت علمی و فنی و افزایش پیچیدگی دنیای کار، بررسی عوامل

انگیزش نقش حیاتی دارند، زیرا انگیزش کارکنان با کارآیی آنها در ارتباط است و بر رضایت شغلی و نحوه کنترل مدیریت 

چون ساختار شناخت عواملی هم( 2911 قیقی،)ح گذاردها تأثیر میو سرپرستی مدیر، نحوه انجام وظایف و نظایر این

در واقع ساختار سازمانی به عنوان  ها باشد.وری بیشتر از نیروی انسانی سازمانبهرهتواند بستری مناسب برای سازمان می

تواند برای تمام این پژوهش می ها و شکست سازمان است بنابراینالگوی روابط میان اجزای سازمان، تأثیرگذار بر موفقیت

گیری از اصول توانند با بهرهمنابع انسانی میمدیران  مدیران و مؤسساتی که به دنبال پیشرفت و ترقی هستند مؤثر افتد.

 )جو هچ، های خویش فراهم آورندسازمان را در هاو کاربست آن سازیهای انگیزش، مقدمات پیادهبیان شده در تئوری

کارگیری اصول منبعث از ی بهاز پیشنهادهای ارائه شده در خصوص نحوه توانند با الهامچنین مدیران می. هم(2915

نسبت به ارتقای انگیزش کارمندان که در نهایت موجبات توانمند شدن آنان و در نتیجه توسعه سرمایه انسانی و  انگیزش،

های  ی قابلیت بنابراین عامل انسانی مهمترین سرمایه و ایجاد کننده آورد، اقدام نمایند.توان بارآوری سازمان را فراهم می

. آید یابی به مزیت رقابتی به شمار میهای دست ترین راهو یکی از مؤثرهای آموزشی بخصوص سازمان  اساسی هر سازمانی 

توان تنها در انباشت ها را نمیسازمان آنچه در این زمینه اهمیت دارد پی بردن و تلاش برای محقق کردن این امر است که

-آیی میها بدون سرمایه انسانی فاقد کارسرمایه ثروت مادی و تجهیز آخرین امکانات فیزیکی و مالی و اطلاعاتی یافت این

ها را در سازمان گسترش دهند و با توجه به ها برای کسب مزیت رقابتی خود باید این سرمایهاین امروزه سازمانباشد. بنابر

 .است نوع اهمیت آن، این موضوع در ایران کمتر به آن پرداخته شده
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 هدف کلی پژوهش. 3-4
پتانسیل انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه و رابطه آن با نوع ساختار سازمانی )مورد مطالعه:  پژوهش،  انجام ی ازکل هدف

 : باشدیم ریز شرح به ویژه اهداف ی،کل هدفاین  یراستا در. باشدیمدانشگاه بیرجند( 

 اهداف ویژه پژوهش 3-4-3
 میزان پتانسیل انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه بیرجند شناسایی2 .

 بیرجند دانشگاهنوع ساختار سازمانی غالب در  شناسایی. 1

 بررسی رابطه نوع ساختار سازمانی دانشگاه و پتانسیل انگیزشی شغلی کارکنان. 9

 سؤالات پژوهش 3-4-2
 شغلی کارکنان دانشگاه بیرجند چگونه است؟. پتانسیل انگیزش 2

 کارکنان کدام است؟. نوع ساختار سازمانی غالب در دانشگاه بیرجند از دیدگاه 1

 

 ی پژوهشهافرضیه 3-4-1
 پتانسیل انگیزشی شغلی کارکنان دانشگاه رابطه وجود دارد. و )توانمندساز و بازدارنده( بین نوع ساختار سازمانی .2

 های مختلف تفاوت معناداری وجود دارد.)توانمندساز و بازدارنده( دانشکده سازمانیبین نوع ساختار  .1

  .های مختلف تفاوت معناداری وجود داردکارکنان، دانشکده پتانسیل انگیزشیبین  .9

 

 تعاریف متغیرها و اصطلاحات پژوهش 3-1 

 تعاریف عملیاتی: 3-1-3
 :نوع ساختار سازمانی3- 

( و هوی و 1112) شناسی ارائه شده توسط هوی و سوئیتلندی دانشگاه بر حسب سنخدر این پژوهش نوع ساختار سازمان

از ساختار کنونی  کارکنان از ارزیابیی حاصل ی تواناساز و بازدارنده، بر اساس نمره( در دو گونه1115و 1111میکسل )

به دست آمده مشخص شده  (2931زاده و محترم، دانشگاه که با استفاده از پرسشنامه نوع ساختار سازمانی دانشگاه )ترک

 است.

 


